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Está presente investigación tiene como objetivo general determinar las propiedades 
psicométricas de la Escala Utrecht de engagement creada por Schaufeli y Bakker (2003), 
esta investigación fue de diseño instrumental, de tipo tecnológico, teniendo un nivel aplicado 
con un enfoque cuantitativo. Como muestra tuvimos la participación de 364 trabajadores 
personal administrativo de una entidad del estado, entre edades de 18 a 68 años del distrito 
de Carabayllo, los cuales fueron seleccionados a través del muestreo no probabilístico 
intencional. Se utilizó la V de Aiken para la validez de contenido mediante 10 jueces 
expertos, también se realizó la validez de estructura interna con AFC teniendo valores no tan 
adecuados RMSEA =0.083, SRMR= 0.0503 y el ajuste comparativo CFI= 0.897 y 
TLI=0.879, es por ello que se realizó el análisis de ítems en donde se determinó que 5 ítems 
no tenían valores significativos para la variable (3, 6, 11 y 16) posteriormente el ítem 10. 
Por último, se obtuvo una alta confiabilidad por consistencia interna de la escala total por 
medio del alfa de Cronbach y el omega de McDonald por escala general dando valores de 
0.914 y 0.922 respectivamente 














This research has as a general objective to determine the psychometric properties of the 
Utrecht Engagement Scale created by Schaufeli and Bakker (2003), this research was of 
instrumental design, of a technological type, having a level applied with a quantitative 
approach. As a sample we had the participation of 364 administrative staff workers of a state 
entity, between the ages of 18 and 68 of the Carabayllo district, which were selected through 
intentional non-probabilistic sampling. The Aiken V was used for content validity by 10 
expert judges, the internal structure validity with AFC was also performed having not so 
adequate values RMSEA = 0.083, SRMR = 0.0503 and the comparative adjustment CFI = 
0.897 and TLI = 0.879, That is why the item analysis was performed where it was determined 
that 5 items did not have significant values for the variable (3, 6, 11 and 16) subsequently 
item 10. Finally, high reliability was obtained by internal consistency of the total scale by 
means of Cronbach's alpha and McDonald's omega by general scale giving values of 0.914 
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Anteriormente las empresas tenían como prioridad los beneficios económicos que los 
colaboradores proporcionan mediante su trabajo para que estas organizaciones logren 
convertirse en empresas de prestigio. Sin embargo, con el pasar del tiempo la importancia 
por el trabajador, quien coopera para la evolución de la empresa ha ido tomando mayor 
importancia, ya que los líderes de las organizaciones se han percatado que son los 
colaboradores quienes generan las ganancias a su empresa. Según Tinoco y Soler (2011) el 
capital humano es uno de los pilares fundamentales que tiene la empresa para la producción 
de ingresos y éxito. Se trata de educar o formar personal que se encuentre capacitado y 
calificado para la realización de labores encargadas, a través de programas y actualizaciones 
que la organización plantea para obtener mejores resultados. 
Si bien es cierto el objetivo primordial de toda empresa es tener un nivel alto de 
productividad, esto se puede conseguir a través de muchas estrategias siendo una de ellas el 
desarrollo de su personal. Uno de los aspectos que más se desarrolla en el recurso humano 
es el Engagement Juárez (2015), Schaufeli definió este concepto como la actitud positiva 
que toma el trabajador para poder realizar su trabajo de manera enérgica y entusiasta, 
confirmando de este modo el compromiso que siente al poder realizar de manera efectiva su 
labor.  
De acuerdo a Salanova y Schaufeli (2004) , el concepto “Engagement” surgió con la 
intención de ser la contraparte o lo opuesto de lo que vendría a ser el “Burnout”, ya que al 
desarrollar este trastorno laboral la energía del trabajador no sería la apropiada. Por tanto, no 
se sentiría comprometido con el trabajo que realiza por motivación intrínseca. Afectando de 
esta forma el despliegue mucha energía para desarrollar sus funciones, así como también se 
proyectará en la salud ocupacional del trabajador. 
Schaufeli (2017) realizó un estudio en el norte de Europa hallando así que el 19% de los 
empleados consiguieron un nivel alto de Engagement en el trabajo (Benelux, Irlanda, 
Noruega y Dinamarca); así mismo en Países Bajos el 33% de sus empleados se sentían más 
engagement con su labor que los empleados de Alemania los cuales solo obtuvieron 11% de 
los empleados con engagement con su trabajo. Siendo de esta manera Alemania calificado 
como el país que tiene nivel más bajo de Engagement dentro de su organización. 
Por otro lado, en EEUU, Gallup (2017) realizó una encuesta anual para evalúa el nivel de  
Engagement en los trabajadores de dicho país, los dividieron por ocupaciones donde los 
I. INTRODUCCIÓN   
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ejecutivos y directivos presenta un 38% de engagement, los empleados de oficina mostrado 
un 33%, los  gasfiteros y empleado de apoyo un 32%, los trabajadores de servicios un 30%, 
los trabajadores de transporte un 30% y por último obteniendo el nivel más bajo de 
Engagement los trabajadores de manufactura obtuvieron un 28 %. Asimismo, también se 
valoró el porcentaje del Engagement en los empleados de acuerdo al género mostrando que 
36% de las mujeres son las que cuenta con Engagement a diferencia de los varones quienes 
sólo obtuvieron un 30%, viéndose una pequeña diferencia entre ambos géneros. 
A nivel de Latinoamérica, en México, Contreras (2015) estableció que solo el 23% de los 
trabajadores de un centro procesador de gas y aceite presentaban niveles altos de 
Engagement. Mientras que, en Ecuador, los trabajadores de una Institución Superior 
presentaron el 79% de ellos mantienen niveles altos de engagement, identificando también 
que el 78% de los colaboradores son optimistas y positivos en relación a su labor. (Avila, 
Potalanza y Duque, 2017).  En Uruguay, la evaluación a los médicos pediatras mostró el 
30.5% de ellos se encontraban con un nivel bajo de Engagement, el 27.8% con nivel alto, un 
25% mostraba un nivel promedio, además el 13.9% y 2.8% siendo los niveles muy alto y 
muy bajo respectivamente (Jiménez, 2017). 
En el Perú, un estudio realizado en la ciudad de Chiclayo muestra donde el 60% de los 
trabajadores de empresas comercializadoras de bebidas y comestibles obtuvieron un nivel 
promedio de Engagement, además el 18.5% demostró un nivel promedio bajo y un nivel 
promedio alto y bajo fueron el 7.7% y para finalizar mostró un alto nivel de engagement con 
6.2% (Cumpa, 2015). En Lima, el nivel Engagement en vendedores de una tienda de modas 
fue el siguiente, el 42% de trabajadores se hallaban con un nivel promedio de Engagement 
siendo el porcentaje más alto entre los demás cuales fueron, 8% un nivel alto, 15% un nivel 
alto, 16% bajo y por último el 19% con nivel muy bajo (Hernández, 2017). 
En la actualidad, en el Perú los esfuerzos por desarrollar el Engagament en los trabajadores 
no son lo suficientes, parte de ello es porque los empresarios aun no cuentan con una 
herramienta adecuada en nuestro medio para evaluar este. Por ello esta investigación busca 
identificar la Escala Utrecht de Engagament, de esta manera los empresarios podrán contar 
con una herramienta válida y confiable para tomar las medidas pertinentes.  
A través de los años se han realizados estudios en otros países acerca del engagement en los 
que analizaron el contenido de la escala Utrecht de engagement en el trabajo, así como 
también se crearon pruebas que midan el engagement encontrando de este modo 
investigaciones internacionales como: Perugini, de la Iglesia, Castro y Fernandez (2017) 
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determinaron validez la Escala para la evaluación del Work Engagament –compromiso con 
el trabajo en el país de Argentina (EACT). Obteniendo una muestra voluntaria de 569 
trabajadores de empresas Privadas y públicas, cuyas edades oscilan entre 36 a 85 años de 
edad. Los resultados mostraron que el Alfa Cronbach para las tres dimensiones de la variable 
son de Atención = .70; Absorción = .74; Energía = .76 lo cual se considera buena.  
Así mismo Cárdenas y Jaik (2013) identificaron el nivel de confiabilidad y validez del 
Inventario de Medición del Engagement en el Trabajo (IMET). La población un total de 
12310 pedagogos de la ciudad de Durango en México, pero la muestra fue de 572 docentes. 
Los resultados muestran que la consistencia interna, Alfa de Cronbach para el instrumento 
en general fue de .94 lo cual indica que la escala tiene un nivel significativamente alto de 
confiabilidad. Así como la validez de los 44 ítems obtuvieron una correlación positiva puesto 
que su valor es .00 lo que nos demuestra que existe homogeneidad en la estructura interna 
de la prueba. 
Además, en el mismo año Muller, Perez y Ramirez (2013) evaluaron la estructura del análisis 
factorial y la confiabilidad de la Escala Utrecht de Engagement en el trabajo (UWES-17), 
que mide Engagement en trabajadores de organizaciones. La muestra fue de 165 
colaboradores que laboran en un centro de saludo del país de Chile de ambos géneros, pero 
de distintas disciplinas sanitarias. Sus edades oscilan entre los 23 a 68 años de edad. Los 
resultados encontrados fueron que el Alfa de Cronbach es de .87 categorizándola como un 
nivel de confianza alta. Además, la   correlaciones entre los ítems oscilan entre 0.21 a 0.80.   
En cuanto a los antecedentes nacionales que tienen como tema de investigación al 
engagement son los siguientes: Arteaga (2017) determinó las propiedades psicométricas de 
la Escala Utrecht de Engagement en el Trabajo en el personal de una empresa de transporte 
interprovincial de Trujillo. La muestra estuvo conformada por 712 trabajadores, cuyas 
edades oscilan entre 18 a 58 años de edad del personal operario y administrativo. Los 
resultados muestran que la correlación entre ítems es muy óptima, oscilando entre .713 y 
.981. Para finalizar la Confiabilidad de este instrumento fue establecida por el Coeficiente 
de Omega, que ondea entre .725 a .762. 
Así como Grández (2017) determinó las propiedades psicométricas de la Escala Utrecht de 
Engagement en el Trabajo en trabajadores de la Red de Salud -  de la cuidad de Moyobamba, 
la población es de 434 trabajadores (administrativo, operario y asistencial), de ambos 
géneros cuyas edades oscilan entre 18 a 65 años. En el análisis de validez de la estructura 
interna, a través del análisis factorial confirmatorio obteniendo el ajuste absoluto de 
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GFI=.973; además del índice de bondad de ajuste ajustado es de AGF=.965, también el 
residuo estandarizado cuadrático medio es SRMR=.0631; el ajuste comparativo por medio 
del índice de ajuste normativo se obtuvo NFI=.956; y finalmente el ajuste parsimonioso es 
PNFI=.824. Para terminar, se realizó el Coeficiente Omega para el análisis de confiabilidad 
obteniendo como resultado que oscilan .733 a .769. 
También Muñoz (2017) determinó las propiedades psicométricas de la Escala Utrecht de 
Engagement en el trabajo, siglas (UWES-17), en colaboradores operarios de la Provincia de 
Trujillo. La muestra fue un total de 864 colaboradores que pertenecen a este sector en 
específico, con edades que fluctúan entre los 25 a 50 años de edad. Al determinar los valores 
de V los 17 ítems se encontraron que oscilan entre .80 a 1.00. Por otro lado, los índices de 
ajuste absoluto arrojaron las siguientes cargas factoriales x2/gl=2.17, RMR= .964 y un 
GFI=.964, el índice de ajuste comparativo fueron los siguientes RFI=.928 y NFI=.923 para 
terminar los índices parsimónicos son PGFI= 555 y PNFI=.598. se concluyó que dado los 
resultados obtenidos de los índices de ajuste fueron muy adecuados para la población 
evaluada. 
Por otra parte, Cárdenas (2016) analizó las propiedades psicométricas de la Escala Utrecht 
de Engagement en el Trabajo en trabadores de organizaciones manufactureras del Distrito 
de Moche. Obteniendo la muestra representativa de 317, incluyendo a 188 varones y 129 
mujeres con edades comprendidas entre 18 y 65 años, entre operarios y administrativos. Los 
resultados muestran que según ítem-test corregido, oscilan entre .40 y .71, clasificándolo 
como muy bueno en cada uno de los ítems. Los índices de ajuste absoluto son GFI=.864, 
RMR=.058, CFI=.856, TLI=.849 y RMSEA=.041  
Por último, Cumpa (2015) determinó las diferencias en el Engagement entre los 
colaboradores de tres organizaciones de comercialización de bebidas y alimentos de la 
ciudad de Chiclayo. En que la muestra fue de 65 personas de ambos sexos, que fluctúan entre 
18 y 26 años de edad pertenecientes al rubro del comercio de bebidas y alimentos en dicho 
distrito usando la Escala Utrecht de Engagement en el trabajo. Los resultados muestran que 
la validez de constructo obtenido mediante del método de análisis ítem-test fluctúa entre 
.687 a .876 en la dimensión Vigor, entre .543 a .654 en la dimensión Dedicación y .587 a 
.642 en la dimensión Absorción lo cual indica que las dimensiones tienen una adecuada 
exactitud; además la confiabilidad a través de Alfa de Cronbach muestra que la tiene una 
consistencia interna es 0,896 lo cual muestra que la escala tiene alta confiabilidad. Se llegó 
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a la conclusión que el modelo teórico y el estimado tienen semejanza logrando así las 3 
dimensiones. 
Es relevante entender lo que significa “engagement”, puesto que mucho de los profesionales 
tienen la creencia o idea errónea cuando se menciona este término lo relacionan con el 
compromiso laboral o con satisfacción laboral, teniendo en cuenta que estas ideas no tienen 
nada que ver con lo que realmente es el engagement. Así pues, se dice que “engagement” 
Schaufeli, Salanova, Gonzalez-Roma y Bakker (2002) explica como la actitud positiva que 
toma el trabajador para poder realizar su trabajo de manera enérgica, entusiasta confirmando 
de este modo el compromiso que siente al poder realizar de forma efectiva su labor. 
 
De igual modo Salanova y Schaufeli (2004) nos indica que es un concepto teóricamente 
inverso al burnout o como también se le llama como del “síndrome del quemado por el 
trabajo”. Donde el “burnout” se usa como metáfora para poder reconocerlo de manera más 
simple. Este concepto escribe un estado anímico donde el colaborador no presenta debilidad 
y/o agotamiento equivalente a la batería cuando se agota o al fuego cuando se va apagando. 
El engagement es calificado como el esfuerzo que se da por libre decisión, siendo así que 
los colaboradores proporcionan más interés en las actividades de la organización cuando 
tienen la oportunidad mostrando alto compromiso con esta (Llaneza, 2009). 
Dado ello el engagement está vinculado con el desarrollo organizacional de una empresa 
siendo así colectivo y social. Logrando que esta interrelación cree y genere ganancias no 
solo para los trabajadores (sintiéndose feliz y motivado) si no también empresa 
(consiguiendo más productividad además de obtener un buen ambiente laboral en el que 
desempeñarse) (Lorente y Vera, 2009) 
Incluso Carrasco, et. al (2010) afirman que el engagement da referencia a la energía como 
inverso al agotamiento. Se manifiesta por tener niveles altos de energía, activación y 
resistencia que se tiene en el trabajo, así como tener la voluntad de poner esfuerzo en la labor 
a pesar de que se enfrenten a ciertos obstáculos en el camino.  
Siguiendo con la explicación sobre la evolución de la palabra “engagement” y como es que 
se desarrollaron pruebas que aborden esta nueva variable Salanova y Schaufeli (2009) 
proponen que el Engagement no tiene la misma connotación de que la palabra inglesa, así 
mismo esta se puede relacionar con otros conceptos tales como: Work involvement, Work 
dedication, Workholism entre otras que si bien forman parte de su índole no son lo mismo. 
6 
 
Para desarrollar la Escala Utrecht de Engagement en el trabajo, Schaufeli se basó en estudios 
anteriormente expuestos a lo largo del tiempo. Para poder dar paso al estudio del engagement 
los primeros estudios se realizaron en el ámbito empresarial. Por lo que las empresas 
consultoras son aquellas que le dieron forma a este nuevo concepto (Salanova y Schaufeli, 
2009). 
Por ende, las necesidades de las organizaciones han cambio requiriendo no solo 
conocimiento en base a su formación académica o habilidades técnicas, sino que también 
requieren que el trabajador tenga de disposición a formar parte de un grupo, trabajar de 
manera enérgica, buen manejo de la inteligencia emocional en otros aspectos que son 
necesarios para el buen desarrollo del personal dentro de la organización (Salanova y 
Schaufeli, 2009). 
La consultora Gallup, observo los nuevos cambios que se daban en las empresas, (Salanova 
y Schaufeli, 2009) se propuso su misma escala de para poder medir el engagement de la 
organización. El objetivo de la prueba Q12, con el fin de que el funcionamiento de las 
empresas de negocios. 
A raíz de este nuevo concepto novedoso para los medios, otras organizaciones que también 
crearon su propia escala de engagement de acuerdo a su rubro, donde se observada de igual 
manera el estado psicológico del trabajador y el nivel de interés que le dada a cada actividad 
programada (Lopez y Chilana, 2017). 
Para poder elaborar una escala May, Gilson &Harter (2004) se basaron en el modelo que 
Kahn en 1990 realizo EE. UU, con el que se podía medir el “engaged” de las personas que 
laboran. De este modo fue que elaboraron una nueva escala. Cual fue llamada “Cuestionario 
del engagement personal”. 
Por otro lado, el punto de partida para desarrollar pruebas fue la curiosidad así es como el 
Dr. Gallup y Dr. Clifton que en 1988 después de una serie de estudios lograron diseñar un 
cuestionario que ayudaría con la evaluación del personal teniendo en cuenta la actitud que 
tiene ante su trabajo. Diseñando de este modo la escala Q12 Employee Engagement Survey, 
que ha sido traducida a 72 idiomas y ha sido administrada a 198 países, logrando 
posicionarse como un instrumento intercultural (Harter et al., 2016). Luego años más tarde 
en base a estos trabajos Schaufeli desarrollo la Escala Utrecht de engagament en el  trabajo. 
Antiguamente se hablaba de dos tipos de personas que, laborando de maneras distintas, 
entonces se encuentra el animal laborans (el colaborador que trabajo como un animal) y 
homo faber (colaborar que trabaja de manera creativa). A lo largo del tiempo se ha querido 
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reducir los aspectos negativos del trabajo convirtiendo a al Animal Laborans en homo faber 
quien se desempeña en su labor de manera apasionada e innovadora, enfrentándose así al 
estrés y al Burnout (Salanova y Schaufeli, 2009). 
Buscando a alguna teoría psicológica que respalde al Engagement tomaría a la psicología 
positiva que según Seligman y Csikszentmihalyi (2000), da más importancia a ciertos 
aspectos que la psicología normalmente no presta demasiada atención. Es así como la 
psicología positiva empieza a tomar en cuenta la seguridad, felicidad y satisfacción, etc.  La 
psicología positiva se encarga de los procesos y el funcionamiento del comportamiento 
adecuado del ser humano o como se le llama también el “flow”, es decir se encarga de las 
etapas, condiciones y sistemas que conllevan a tener aspectos de una buena vida. Así mismo 
esto abre paso a desarrollar fortalecer y potenciar cualidades humanas (Vanegas, 2013). 
Así mismo Venegas (2013) afirma que la psicología positiva y el engagement se relacionan 
ya que no es solo importante el aspecto físico y psicológico en apariencia, sino que es bueno 
realizar investigaciones más profundas para de este modo realizar programas que ayuden al 
desarrollo de habilidades que ayuden a la innovación, entre otras y des esta manera generar 
un sentimiento de pertenencia hacia la organización (p.6) 
Carrasco, et al. (2010), nos indica que la psicología positiva dentro de una organización se 
define como el estudio del funcionamiento a adecuado de la persona si como dentro de los 
grupos que se forman en la empresa. Así es como la psicología positiva empieza a formar 
parte de las organizaciones observando las fortalezas del colaborador y actividad de la 
empresa.  
Los trabajadores que desarrollen el sentido de partencia sean fieles y leales a la empresa en 
ala que laboran y puedan lograr mejoras en la organización a base trabajo (Salanova y 
Schaufeli, 2009). Por lo que para la psicología positiva es preferible y mucho mejor invertir 
en el personal para poder optimar y desarrollar las competencias y habilidades que 
posiblemente aún no han desarrollado, que evitando problemas innecesarios (Salanova y 
Schaufeli, 2004). 
Las causas del engagement en las organizaciones se pueden dar gracias a diversos aspectos 
descritos por Raigosa y Marín (2010) se hallan en los recursos laborales de la organización 
comprendidos como apoyo social, autoeficacia y la autonomía. Por consiguiente, el 
trabajador cuenta con todos estos recursos, la probabilidad de que cuente con engagement 
adecuado es alto puesto que contaría con todas las herramientas s que lo motiven en su labor. 
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Este mismo autor afirma que las creencias de eficacia son las que favorecen a los 
trabajadores a valorar su trabajo y llevarlo a cabo con persistencia y empeño conllevándolo 
de este modo sobresalir de los obstáculos y dificultades que presenten (p.90). 
Para Llaneza (2009) las causas para poder tener personal con engagement, tienen mucha 
implicancia los siguientes aspectos: Las personas alrededor de los colaboradores, ya sean 
directivos, jefes y/o compañeros, la labor en sí, en otras palabras, las responsabilidades 
dadas, la motivación (intrínseca y extrínseca), los recursos brindados, la línea de carrera y el 
reconocimiento, la calidad de vida y la calidad de vida laboral, llegando a si a un equilibrio 
entre su vida laboral y su vida personal, el buen funcionamiento d los procesos y 
procedimientos que existen en la organización, pero en especial en el área de recurso 
humanos así como llegar todos los beneficios de acuerdo a la ley (CTS, seguro de salud, 
entre otros). 
A esta serie de características suma otras que son correspondientes a la interacción que existe 
entre el empresario y los trabajadores los cuales son: 
Por parte del empresario: tiene interés en la opinión de los trabajadores, tiene preocupación 
por el crecimiento profesional de sus colaboradores además realiza el funcionamiento 
adecuado en la empresa. 
Por parte del trabajador: es proactivo e innovador en la resolución de problemas y disminuye 
las faltas a la organización (absentismo). 
Las consecuencias que desencadenaría tener un nivel alto de engagement de acuerdo 
Lyubomirsky, King & Diener (2005) se observaran en el desempeño del colaborador 
actitudes que benefician no solo al trabajador sino también a la organización, son:  realizan 
trabajos con más eficacia, valor e independencia, son menos proclives a realizar acciones 
que los llevarían al despido tales como sabotaje estafa y robo, entre otras, demuestran 
conductas de compañerismo, trabajo en equipo, altruismo, etc. También están menos 
propensos a desarrollar Burnout, generan más productividad a la organización y su 
desempeño es alto, demuestran conductas extra-rol (acciones que van más a allá lo de lo 
solicitado para su labor) y disminución de absentismo laboral y rotación de personal. 
El engagement se ve reflejado en la actitud positiva que el colaborador toma frente a su 
trabajo y frente a la empresa, siendo la satisfacción laboral, el incremento del compromiso 
organizacional y baja posibilidades de abandonar su puesto de trabajo, mostrando también 
motivación, y disponibilidad de aprender nuevas estrategias y asumiendo nuevos retos en el 
campo laboral, entre otras actitudes (Salanova, Schaufeli, Llorens, Peiró & Grau, 2000). 
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En cuanto a los factores psicosociales que se tomaran en cuenta muestran a Gualavisi y 
Oliveri (2016) quienes aseveran que en la última investigación realizada en América Latina 
siendo uno de los países evaluados Perú en el año 2014. Se evaluó al personal que aún 
laboran en organizaciones teniendo en cuenta el tiempo de antigüedad en el puesto de trabajo 
(de un año a cinco años), versus las edades los participantes. Por lo que se halló que los 
trabajadores de 15 a 24 años de edad son 63.2%, los colaboradores de 25 a 54 años de edad 
son de 25.6% y los trabajadores de 55 a 64 años son el 11.4%; aún conservan su trabajo. 
Así como la antigüedad en puesto genera ventajas para otros la situación no es la misma, ya 
que viéndolo desde otro punto de vista este factor también produce desventajas en 
trabajadores que no están cien por ciento satisfechos con su puesto de trabajo, por diversas 
razones. De acuerdo Sagripanti, Gonzalez, Messi, Romero y Khlie (2012) afirman que el 
trabajador busca crecimiento y realización personal por lo que las limitaciones que podrían 
crear sientas organizaciones, así como la presencia de conflicto dentro de esta originaría en 
el colaborador frustración y ansiedad.  
Los trabajadores del sector público en el 2014, de acuerdo a la antigüedad en el puesto que 
aun laboral y tienen menos de un año de antigüedad es de 10% mientras que los trabajadores 
que tienen menos de 5 años en el mismo puesto es 58.5% de los colaboradores (Gualavisi y 
Oliveri, 2016). 
Para el desarrollo de la parte psicométrica se encontraron a autores tales como Meneses et 
al.  (2013) quien afirma que una de las ramas de la psicología, es la psicometría. Se encarga 
de la clasificación, descripción y diagnóstico de los posibles test psicológicos que se 
construyen mediante bases teóricas técnicas y otros métodos que implican para dar como 
resultado de la medida de fenómenos psicológicos. 
Una de las dificultades a las que enfrenta la psicometría es que la su mayoría de los atributos 
que se estudian tanto en psicología como en educación no son observable de manera directa. 
De este modo que se tiene que basar a indicadores indirectos que permiten estudiar las 
conductas observables (Martínez, et. al, 2014). 
De acuerdo a Meneses et al (2013) la teoría clásica explica se encarga de minimizar además 
de medir de esta manera se analiza confiabilidad de la medida. Las personas al contestar el 
instrumento (X), incluyen el llamado “nivel verdadero” (v) y otra parte de error. Así mismo 
se tiene supuesto a los que están sujetos, por ello se dice que los ítems son dependientes de 




Al referirse a una proporción, es lógico decir que sus valores oscilan entre 0 y 1 y a menudo 
se expresan como porcentaje. Se considera baja dificultad cuando los valores que se han 
puntuado son cercanos a 1, por lo que se considera como índice de facilidad en vez de índice 
de dificultad mientras que la máxima dificultad se considera cuando el valor es cercano a 0 
(p. 239). 
La TRI (Teoría del Respuesta al Ítem) está basada en el cálculo que realiza para cada uno de 
los ítems del instrumento, que tiene una serie de medidas que tiene una base teórica muy 
exacta. Tomando así el objetivo primordial de realizar la medición del nivel latente, a partir 
de tres aspectos: la dificultad, el acierto al azar y la discriminación del ítem (Meneses et al., 
2013). 
La validez es el aspecto más importante dentro de la construcción y/o elaboración de una 
prueba psicológica, ya que este nos confirmará que esta sea segura y cumpla con el objetivo 
que el psicólogo se ha propuesto. Logrando que los resultados de este sean correctos y 
factibles; sin embargo, la validez no valida la prueba en sí, más bien lo hace con la 
interpretación que se tiene a partir de ello. Así que la validez es el factor central y primordial 
de la psicometría. (Meneses et al., 2013). 
Asi mismo existen tipos de valides tales como contenido, se refiere a la explicación que se 
le realiza a la prueba, clasificando cada una de las dimensiones, así como también los ítems 
que contenga. Mediante ello desarrollar un análisis no solo lógico si no también empírico en 
donde se evalúa si el contenido del test representa las características de la realidad además 
de la relevancia de cada uno de ellos.  
Para la realización de la validez de contenido se recurre al juicio de los expertos quien a 
través de sus conocimientos evalúan cada uno de las partes del test (Santisteban, 2009). 
La validez de criterio, muestra la asociación que tiene el instrumento y el criterio, es decir 
que demuestra la relación que existe entre constructos. De esto se deslindan dos tipos de 
variable de criterio, los cuales son validez concurrente y variable predictiva (Santisteban, 
2009). 
La validez de constructo o también es llamada estructura interna de un instrumento. Se usa 
para tener el conocimiento del nivel en que un instrumento mide el constructo para el que se 
creó (Santisteban, 2009). 
Así mismo también se estudió el análisis de ítems, el cual se utiliza para comprobar si los 
ítems son apropiados o no para la herramienta, Mateo y Martinez (2008) afirman que el IHC 
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(Índice De Homogeneidad Corregida) tiene que ser mayor igual a .50 y las comunalidades 
deben ser valores mayores a .30 (Detrinidad, 2016) 
Otros conceptos a conocer son el AFC (Análisis factorial confirmatorio) y el AFE (Análisis 
Factorial Exploratorio), el primer análisis permite agrupar modelos teóricos, que se pueden 
formar a partir de un gran grupo de citas y el segundo análisis reagrupa que los ítems que 
tiene una correlación muy fuerte y los ítems que tenga una correlación débil o baja (Escobedo 
et al., 2016) 
Consistencia interna, es la exactitud o fiabilidad que presenta un test, así es como se puede 
comprender también como el rango en que distintos subconjuntos se puede correlacionar o 
tienen consistencia entre sí, en diferentes partes de la estructura del cuestionario (Abad et 
al., 2006).  
La confiabilidad es el valor que tiene el test como instrumento de medición ya que 
proporciona la consistencia esta misma, logrando que el resultado no varié así la prueba se 
aplique en momentos diferentes a los mismos sujetos, puesto que al ejecutar un test los 
resultados no pueden inferirse ni mucho menos hacer predicción afectado de manera global 
en diversos resultados que se pueden lograr de esta. Por ello el nivel de fiabilidad un 
instrumento de medición debe ser de un nivel elevado. Por otro lado, las existen limitación 
que afectan la fiabilidad del test las cuales pueden ser la cantidad de ítems (el contenido) y 
también que la población cambie (Meneses et al., 2013). 
 La razón por que fue creada la consistencia interna es porque es manera más directa de saber 
si el instrumento a utilizar es confiable, puesto que al realizar el método e formas paralelas 
resulta muchas veces costo y dificultoso (Aiken, 2003). Así mismo esta se divide en tres 
modos de realizar la confiabilidad, son las siguientes: Método de división por mitades, las 
fórmulas de Kuder-Richarsdson y el coeficiente de alfa de Cronbach. 
Para que los valores sean aceptados el coeficiente de alfa de Cronbach y el Coeficiente 
omega de McDonald deben oscilar entre 0.70 y 0.90, valores menores a estos serán poco 
acepatables (McDonald, 1999 y George y Mallery, 2003) 
El modelo de formas paralelas según Casanova y Serra (2006) afirman que se puede definir 
a través de dos aspectos: el sujeto evaluado tiene el mismo puntaje V en las dos formas y la 
varianza a de los errores de medida en ambas formas es la misma 
Es un coeficiente de fiabilidad también denominado como “Coeficiente de la equivalencia”, 
sirve para mostrar la equivalencia en de un instrumento ejecutándolo de formas diferentes, 
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ocasionando que la relación de los resultados del test y del retest sea casi perfecta (Aiken, 
2003). 
La importancia de realización de un percentil para un instrumento radica en que este le dará 
puntuación directa obtenida en valor numérico por la persona evaluada para así designar el 
lugar que ocupa (Abad et al., 2006). 
 
Estos otros instrumentos de medición que existen además de la Escala de Utrect de 
engagement en el trabajo: Inventario para la Medición del Engagement en el Trabajo 
(IMET), fue creada en el país de México Teresita De Jesús Cárdenas Aguilar y Adla Jaik 
Dipp en el año 2014 y la Escala Argentina de Compromiso con el Trabajo  (EACT), 
instrumento procedente del país de Argentina fue creada por Guadalupe de la Iglesia, María 
Laura Lupano Perugini, Mercedes Fernández Liporace y Alejandro Castro Solano y en el 
año 2017. 
La formulación de problema para este tema de investigación fue: ¿Es posible determinar las 
propiedades psicométricas de la Escala Utrecht de engagement en el trabajo en el personal 
administrativo de la Municipalidad distrital de Carabayllo, 2019? 
La correspondiente a la justificación se refiere lo siguiente: la investigación presenta 
pertinencia teórica ya que no existen antecedentes que busquen la adaptación de la Escala 
Utrecht de Engagement en el trabajo en una muestra similar a la de esta investigación. Por 
lo tanto, los resultados pueden ser considerados como punto de partida para posteriores 
investigaciones.  
Así mismo muestra pertinencia metodológica puesto que se buscó determinar la 
confiabilidad y la evidencia de validez de la Escala Utrecht de Engagement en el trabajo a 
fin de que las personas evaluadas puedan tomar las decisiones pertinentes en base a los 
resultados obtenidos. 
Finalmente, la presente investigación muestra pertinencia aplicativa puesto que con los 
resultados beneficiaran a nivel personal a los trabajadores de la organización puesto que 
serán consciente de la situación en la que se encuentra laborando y reconociendo que quizá 
le falte motivación.  Además de obtener un instrumento que sea validado y confiable en la 




El objetivo principal fue determinar las propiedades psicométricas de la Escala de Utrecht 
de Engagement en el trabajo en el personal administrativo de la Municipalidad distrital de 
Carabayllo, 2019. 
También en función a los objetivos específicos los cuales fueron: determinar el análisis de 
ítems,  evidencia de validez de contenido a través de la V Aiken, Estimar evidencia de 
validez de estructura interna a través del análisis factorial confirmatorio y el análisis factorial 
exploratorio de la de la Escala de Utrecht de Engagement en el trabajo; y para culminar 
determinar la confiabilidad por consistencia interna a través de los indicadores Alfa de 
Cronbach y Omega de McDonald de la escala Utrecht de engagement en el trabajo en el 
























2.1. Tipo y diseño de Investigación 
Enfoque  
La presente investigación costa de un enfoque cuantitativo, puesto que según Bernal (2010), 
nos refiere que se plantea un problema científico que pueda ser un estudio concreto y poder 
definir un instrumento que evalué un tema delimitado, posteriormente investigar sobre 
estudios anteriores y armar un adecuado marco teórico. 
Diseño 
Así mismo, la presente investigación muestra un diseño instrumental puesto que busca 
desarrollar o adaptar pruebas psicológicas, así como obtener las propiedades psicométricas 
de un instrumento (Ato et. al. 2013). 
Tipo  
Así mismo, la investigación es de tipo tecnológica, puesto que los objetivos están basándose 
principalmente en la parte practico que, en lo teórico, contribuyendo de forma favorecedora 
a la sociedad, teniendo como objetivo general la adaptación o creación de un instrumento 
(Valderrama, 2007) 
Nivel  
Finalmente, el nivel de investigación es aplicada ya que busca resolver de manera objetiva 
los problemas que se presentan en cualquier proceso de la actividad humana adecuando 
respuestas, uniendo la teoría y los resultados y de este modo obtener conocimiento de la 
realidad (Jiménez, 1998). 
2.2. Variables: Operacionalización 
Engagement 
La definición Conceptual del engagement es la actitud positiva que toma el trabajador para 
poder realizar su trabajo de manera enérgica, entusiasta confirmando de este modo absorción 
el compromiso que siente al poder realizar de forma efectiva su labor. (Schaufeli, Salanova, 
Gonzalez-Roma y Bakker, 2002). 
Tiene 3 dimensiones las cuales son dedicación es cuan penetrado esta con tu labor los ítems 
son 2, 5, 7, 10 y 13, la dimensión vigor se centra básicamente en la energía que presenta el 
sujeto al realizar su labor los ítems son 1, 4, 8, 12, 15 y 17 y la dimensión absorción es el 
nivel de concentración que tienes cuando cumples alguna actividad en tu centro de labores 
los items son 3, 6, 9, 11, 14 y 16. 
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Criterio de inclusión: 
- Edad entre 18 a 68 años. 
- Personal administrativo  
- Tiempo de permanecía: mínimo un mes. 
- Tipo de contrato (practicantes, planilla y terceros) 
Criterio de exclusión: 
- Aquellos que no llenen correctamente la prueba. 
- Aquellos que no deseen participar. 
Ficha técnica 
Nombre del Instrumento: Escala Utrecht de Engagement en el trabajo (UWES-17) 
Autores: Wilmar B. Schaufeli y Arnorl Bakker 
Procedencia: Traducido al español por Heriberto Valdez Bonilla y Cynthia Ron Murguía 
Oscar Álvarez (2011) el instrumento 
Estandarización para Perú: Para trabajadores administrativos de lima distrito Carabayllo 
Administración: Trabajadores de 18 a 68 años de edad 
Tiempo Aplicación: De 10 a 15 minutos aproximadamente. 
Significación: Evalúa el nivel de dedicación vigor y absorción  
Tipificación: Percentiles 
Dimensiones que evalúa: Engagement en el trabajo. 
Modalidades del instrumento: Individual o colectivo. 
2.3. Participantes 
La población de la actual investigación fue constituida por 1095 trabajadores (personal 
administrativo y operarios), entre mujeres y hombres cuyas edades fluctúan de 18 a 68 años, 
de la Municipalidad Distrital de Carabayllo. 
La muestra estuvo conformada por 364 colaboradores administrativos de acuerdo a Cureton 
& D’ Agostino, (1983) quien afirma que es suficiente con tener una muestra de grande, 
siendo ideal para ellos varios cientos como base de datos para realizar un adecuado análisis 
de datos. 
Además, el muestreo será no probabilístico intencional, puesto que toda la población tendría 
la probabilidad de ser seleccionada dentro de la muestra que se necesite para el estudio 
(Rojas, 2017). 
 




Esta escala actualmente cuenta con 17 ítems, divididas en tres dimensiones, la cuales son: 
vigor que consta de 6 ítems, dedicación está conformada por 5 ítems, por ultimo absorción 
que consta de 6 ítems. 
 
Este instrumento fue traducido a 10 idiomas y asís mismo cuenta con dos versiones 
adicionales de esta escala para estudiantes en otros dos idiomas.  
Asimismo, este instrumento cuenta con tres versiones adicionales de la misma, que son 17, 
UWES-15 y UWES-9. 
Así como Schaufeli y Bakker (2003) definen cada uno de las áreas: 
Vigor 
Es la aptitud que se emplea para la realización de su trabajo además de poseer niveles altos 
de energía para en la que la voluntad de obtener resultados adecuados impera a pesar de los 
diversos inconvenientes.  
 
Dedicación 
Desde el punto de vista cualitativo, la dedicación presenta una connotación está más 
vinculado con el nivel más alto de identificación, y que no solo representa el nivel de 
participación del colaborador dentro de su trabajo sino también a la vehemencia, el orgullo, 
la voluntad y el reto que siente al realizarlo pasando así también a un plano más afectivo. 
 
Absorción 
La absorción señala la capacidad de estar extremadamente centrado y/o concentrado en la 
labor que se está realizando por lo que no se percata del tiempo y presenta dificultades para 
poder dejar sus actividades. 
 
Por otro lado, la aplicación de la prueba, corresponde al ámbito e psicología organizacional, 
además su administración se puede ser de forma individual o colectiva. El tiempo en que se 
puede disponer para la realización de este instrumento es de 10 a 15 minutos 
aproximadamente. Para la realización de la calificación, se puede producir de forma manual 
además de poseer la propiedad de respuesta múltiple, optando por la escala de Likert 
mostrando así 7 opciones de respuesta: “Nunca”, “Casi Nunca”, “Algunas Veces”, 
“Regularmente”, “Bastantes Veces”, “Casi Siempre” y “Siempre”. 
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También la primera traducción al español de este instrumento se efectuó en agosto del 2009, 
por María Benavides, Débora Fraiz de Camargo, Paulo Porto Martínez.  
 
En cuanto a las propiedades psicométricas de UWES 17 (Escala Utrecht de Engagement en 
el trabajo) posee una validez de 0.65 consistiendo en tres escalas que son altamente 
correlaciónales, las correlaciones entre las variables latentes presentan un intervalo que 
fluctúan entre .80 a .90, mientras que la consistencia interna de Alpha de Cronbach oscilan 
entre 0.82 a .93. 
2.5 Procedimiento 
Para empezar, se solicitó permiso al autor dela escala Utrecht de engagement en el trabajo, 
para después conseguir la validez de contenido que fue evaluado por 10 jueces expertos 
quienes cotejaron que los ítems de cada dimensión de la variable cumplan con los tres 
criterios a evaluación pertinencia, relevancia y claridad, se realizó la V de Aiken dando como 
resultados que todos los ítems fueron aceptados y adecuados. 
Posteriormente se solicitó el permiso a la municipalidad distrital de Carabayllo para ejecutar 
la aplicación de la escala, teniendo en cuenta el permiso anterior que se obtuvo para realizar 
la prueba piloto y así verificar si la prueba psicológica puede ser o no aplicada a la realidad 
estudiada, la cual estuvo conformado por 100 trabajadores administrativos cuyas edades 
fluctúan 18 a 68 años de edad de la Municipalidad distrital de Carabayllo , posteriormente 
para el vaciado de datos utilizamos el programa Microsoft Excel 16, luego fue exportado al 
programa SPSS (Paquete Estadístico para las Ciencias Sociales, versión 25.0) con AMOS 
(Analysis of Moment Structures versión 25.0) y así verificar la confiabilidad siendo estos 
valores adecuados. Para poder continuar con la investigación se aplicó una la prueba en una 
muestra de 364 administrativos, trabajadores municipales. También se realizó el vaceado de 
datos a al programa Excel 2016 para luego exportarlos a los programas estadísticos SPSS, 
Jamovi y Amos para obtener los resultados que ayudaran al desarrollo de esta investigación. 
Así como utilizando estadísticos que pertenecen a esto programas donde se ejecutan la 
validez y confiabilidad de la escala. Para la validez de constructo realizamos el Analisis 
Factorial Confirmatorio en el programa estadístico AMOS la cual mostro índices muy altos 
a los esperados para ello se procedió hacer al análisis descriptivos de los ítems , indicando a 
5 ítems con valores mas bajos de lo esperado, realizamos el KMO y la Prueba de Barlett, 




2.6 Métodos de datos 
Para ejecutar las operaciones de ingreso de datos y procesamiento estadístico de los datos se 
usará el programa SPSS 25.0.  
Para las medidas de tendencia central y de dispersión, se usará la media aritmética para 
obtener los promedios de puntajes generales de la Escala de Utrecht de Engagement en el 
trabajo y de sus dimensiones en la muestra. Luego se realizó desviación estándar para 
obtener el nivel de dispersión de la muestra. 
En cuanto la prueba de normalidad que se usará prueba de Shapiro Wilk para determinar si 
la muestra presenta una distribución normal.  
Por otro lado, los estadísticos de validez se considerará el coeficiente V de Aiken, cual 
servirá para determinar la validez de contenido. El coeficiente V de Aiken genera valores 
entre 0 y 1, mientras más elevado el valor, el ítem tendrá una mayor validez de contenido. 
Además de la prueba binomial para determinar la validez de contenido. Para finalizar se 
usará el análisis factorial exploratorio para así determinar si el arreglo factorial del grupo 
en estudio concuerda con la escala teóricamente consideradas (media, desviación estándar, 
coeficiente de asimetría de Fisher, coeficiente de curtosis de Fisher, índice de 
homogeneidad corregida, comunalidad e índice de discriminación). 
Con respecto a los estadísticos de confiabilidad coeficiente se utilizará el alfa de Cronbach 
de este modo determinar la confiabilidad por consistencia interna. La p debe ser mayor a 
0.70. y también el coeficiente de omega de Mc Donald. 
Por último, se utilizará el estadístico Kruskal Wallis que establecerá los percentiles de la 
escala según edad. Además, se realizará el análisis para poder obtener los percentiles 
logrando así los puntajes directos serán transformados a puntajes estandarizados a través 
de la elaboración de percentiles. 
2.7 Aspectos éticos 
Previamente a la realización de la aplicación del instrumento a los trabajadores, se procedió 
a pedir el permiso a la organización a través de una solicitud formal dirigida al jefe de 
recursos humanos de la municipalidad. 
Además, al ejecutar la aplicación de la escala, se les manifestó a los sujetos de investigación 
el motivo por la que se le estaba evaluado, también se indicó que la prueba es anónima y la 
información recibida no será revelada. 
Se mencionó que la participación de los colaboradores era de forma voluntaria y podían 
tomar la decisión de abstener a participar de la investigación. 
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 Así mismo para completar la investigación con citas y parafraseo realizándolas de la manera 
más adecuada y correcta se van a hacer las referencias bibliográficas planteadas por 
American Psychological Association (APA, 2013) además de cumplir con los aspectos 
éticos que propone el colegio de psicólogos en el que señala que el psicólogo debe resguardar 
y mantener en privado las respuestas de las participantes de la evaluación que son parte de 
la investigación (Colegio de Psicólogos del Perú, 2013, p. 10-11). 
 
Aspectos bioéticos  
 
De acuerdo a la Declaración Universal de bioética y derechos humanos (2005) refiere que 
es una agrupación de normas que se encuentran enfocadas al aspecto moral de todos los 
investigadores los cuales son la ética, el respeto y la honestidad; además de la conducta 
profesional dentro de las diversas carreras tales como medicina ciencias de la vida y la 























3.1 Análisis factorial confirmatorio de la escala Utrecht de engagement en el trabajo 
(UWES-17) 
Tabla 1 
Medidas de bondad de ajustes del análisis factorial confirmatorio del modelo teórico de la 
escala Utrecht de engagement en el trabajo (N=364). 
 
En la tabla 1, se muestran datos obtenidos en la realización del AFC, indicando en el índice 
de ajuste el RMSEA adquirió un valor de 0.083 mostrando un valor no adecuado (Hu y 
Bentler, 1998). Por otra parte, en los índices de ajuste comparativo el TLI=0.879 y el 
CFI=0.897 muestran un mal buen ajuste, puesto que no cumple un valor mayor o igual a 
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Figura 1. Análisis factorial confirmatorio de la escala Utrecht de engagement en el trabajo. 
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3.2 Análisis factorial exploratorio de la Escala Utrecht de engagaement en el trabajo 
UWES – 17 
Tabla 2 
Análisis descriptivo de los ítems del UWES-17(N=364). 
D Ítems 
Frecuencia 
M DE g1 g2 IHC h2 id Aceptable 
0 1 2 3 4 5 6 
D1 
2 ,5 ,5 3,6 10,4 14,8 22,5 47,5 4.96 1.261 -1.170 0.865 0.614 0.564 .000 SI 
5 ,3 ,5 2,7 11,5 13,7 20,6 50,5 5.02 1.230 -1.127 0.540 0.767 0.760 
.000 
SI 
7 ,5 ,5 4,4 11,0 14,8 22,5 46,2 4.91 1.291 -1.102 0.593 0.688 0.667 
.000 
SI 
10 ,3 ,3 1,9 8,0 6,9 18,7 64,0 5.33 1.099 -1.771 2.732 0.625 0.584 
.000 
SI 
13 1,1 ,8 4,4 12,6 10,4 30,8 39,8 4.82 1.335 -1.205 1.042 0.614 0.565 
.000 SI 
D2 
1 0 ,3 5,2 17,3 14,3 26,6 36,3 4.71 1.277 -0.626 -0.784 0.645 0.610 
.000 SI 
4 ,3 0 4,1 13,5 12,6 22,5 47,0 4.94 1.255 -0.965 -0.027 0.634 0.593 
.000 SI 
8 ,8 ,8 4,9 15,9 10,4 26,1 40,9 4.76 1.372 -0.982 0.228 0.593 0.541 
.000 SI 
12 ,3 1,6 9,1 15,7 8,5 25,8 39,0 4.64 1.458 -0.799 -0.532 0.513 0.428 
.000 SI 
 15 ,3 ,3 4,4 8,2 10,4 28,8 47,5 5.05 1.191 -1.315 1.174 0.615 0.558 
.000 SI 
















40,7 4.64 1.548 -1.042 0.207 0.448 0.432        .000 NO 
6 4,4 2,7 15,1 14,6 11,3 19,0 33,0 4.14 1.788 -0.609 -0.722 0.397 0.377 .000 NO 
9 ,3 ,8 8,2 17,3 14,8 23,4 35,2 4.56 1.396 -0.610 -0.709 0.528 0.466 .000 SI 
11 ,3 1,1 3,8 12,4 10,7 29,4 42,3 4.90 1.268 -1.114 0.562 0.478 0.721 .000 NO 
14 3,8 2,2 13,7 19,0 11,5 28,6 21,2 4.02 1.640 -0.586 -0.501 0.517 0.460 .000 SI 
16 5,2 6,9 20,1 15,4 10,4 24,5 17,6 3.63 1.796 -0.286 -1.049 0.456 0.530 .000 NO 
Nota: FR: Formato de respuesta; M: Media; DE: Desviación estándar; g1: coeficiente de asimetría de Fisher; g2: coeficiente     
de curtosis de Fisher; IHC: Índice de homogeneidad corregida; h2: Comunalidad; ID: Índice de discriminación.  
En la tabla 2, todas las frecuencias de respuesta de las 6 alternativas no superan el 80% así 
es como se demuestra que los trabajadores respondieron adecuadamente así mismo se 
observa que la dimensión Dedicación (D1) la media fluctúa entre los valores 4.82 y 5.33 así 
como la desviación estándar oscila entre los valores 1.099 y 1.335; la dimensión Vigor (D2) 
cuenta con una media que fluctúa entre 4.64 y 5.05 y la desviación estándar oscila en 1.991 
y 1.372, por último, la dimensión Absorción (D3) tiene una media que oscila entre 3.63 y 
4.90 y la desviación estándar que fluctúa entre 1.268 y 1.746. por otro lado, todo el índice 
de homogeneidad corregida de los ítems 3 (0.448), 6 (0.397), 11(0.478) y 16 (0.456) se 
encuentra por debajo del valor permitido el cual es 0.05 según Mateo y Martínez (2008) 
estos valores no serían aptos para la variable y en cuanto a la comunalidad en valor permitido 
mayores iguales a 0.40 (Detrinidad, 2016) por ello se elimina el ítem 6 (0.377). 
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3.3 Análisis de la validez de constructo 
Tabla 3 
Prueba KaiserMeyer-Olkin y Prueba esfericidad de Bartlett (n=364). 
 
En la tabla 3 se visualiza la realización del análisis factorial donde el valor de la prueba 
KMO (.938) está por encima del valor permitido (.80) y el test de esfericidad de Bartlett 
presenta un valor de 0.00, esto demuestra que no es una matriz de identidad, puesto que hay 
correlación entre las variables. Estos valores indican que si se permite realizar el Análisis 
Factorial Exploratorio (Montoya, 2007, p.283). 
 
Tabla 4 
Varianza total explicada de la Escala de Utrecht de engagement en el trabajo 
 
En la tabla 4 se muestra la estructura factorial de dos factores, en donde la varianza total es 
de 52.200% lo que indica que es un porcentaje aceptable puesto que la varianza total tiene 
que ser mayor a 50% (Merenda, 1997). Es relevante resaltar que estas dos dimensiones son 


















Varianza total explicada 
Factor 
Autovalores iniciales 
Total % de varianza % acumulado 
1 7,658 45,047 45,047 




Matriz de componentes rotados 
 Factor 
  1 2 
 0.697    
 0.557    
 0.742    
 0.939    
 0.800    
 0.721    
 0.554    
    0.616 
    0.703 
    0.584 
    0.645 
    0.668  
En la tabla 5 se observa que en la distribución de los ítems se forman dos factores, siendo la 
primera de ellas denominada como “entusiasmo laboral” conformada por 7 ítems (1, 2, 4, 5, 
7, 8 y 9) y la segunda denominada como “perseverancia laboral” por 5 ítems (12, 13, 14, 15 
y 17). Al realizarse la eliminación de los ítems 3, 6, 11 y 16; el ítem 10 (0.376) obtuvo un 






















3.4 Análisis de validez de contenido  
Tabla 6 
Validez de contenido a través de la V de Aiken del UWES- 17 (N=364). 
 
 
    
        N°    P R C     P R C      P R C    P R C     P R C   P R C     P R C     P R C   P R C     P R C   Acierto V 
1  1 1 1      1 1 1      1 1 1    1 1 1     1 1 1    1 1 1     1 1 1     1 1 1    1 1 1     1 1 1        30        100%  
      2     1 1 1      1 1 1      1 1 1    1 1 1     1 1 1    1 1 1     1 1 1     1 1 1    1 1 1     1 1 1        30        100% 
         3      1 1 1      1 1 1      1 1 1    1 1 1     1 1 1    1 1 1     1 1 1     1 1 1    1 1 1     1 1 1       30        100%  
         4      1 1 1      1 1 1      1 1 1    1 1 1     1 1 1    1 1 1     1 1 1     1 1 1    1 1 1     1 1 1       30        100%  
         5      1 1 1      1 1 1      1 1 1    1 1 1     1 1 1    1 1 1     1 1 1     1 1 1    1 1 1     1 1 1       30        100%  
         6      1 1 1      1 1 1      1 1 1    1 1 1     1 1 1    1 1 1     1 1 1     1 1 1    1 1 1     1 1 1       30        100%  
         7      1 1 1      1 1 1      1 1 1    1 1 1     1 1 1    1 1 1     1 1 1     1 1 1    1 1 1     1 1 1       30        100%  
         8      1 1 1      1 1 1      1 1 1    1 1 1     1 1 1    1 1 1     1 1 1     1 1 1    1 1 1     1 1 1       30        100%  
         9      1 1 1      1 1 1      1 1 1    1 1 1     1 1 1    1 1 1     1 1 1     1 1 1    1 1 1     1 1 1       30        100%  
         10    1 1 1      1 1 1      1 1 1    1 1 1     1 1 1    1 1 1      1 1 1     1 1 1    1 1 1    1 1 1       30        100%  
         11    1 1 1      1 1 1      1 1 1    1 1 1     1 1 1    1 1 1     1 1 1     1 1 1    1 1 1     1 1 1       30        100%  
         12    1 1 1      1 1 1      1 1 1    1 1 1     1 1 1    1 1 1     1 1 1     1 1 1    1 1 1     1 1 1       30        100%  
         13    1 1 1      1 1 1      1 1 1    1 1 1     1 1 1    1 1 1     1 1 1     1 1 1    1 1 1     1 1 1       30        100%  
                14    1 1 1      1 1 1      1 1 1    1 1 1     1 1 1    1 1 1     1 1 1     1 1 1    1 1 1     1 1 1       30        100%  
         15    1 1 1      1 1 1      1 1 1    1 1 1     1 1 1    1 1 1     1 1 1     1 1 1    1 1 1     1 1 1       30        100%  
         16    1 1 1      1 1 1      1 1 1    1 1 1     1 1 1    1 1 1     1 1 1     1 1 1    1 1 1     1 1 1       30        100%  
         17    1 1 1      1 1 1      1 1 1    1 1 1     1 1 1    1 1 1     1 1 1     1 1 1    1 1 1     1 1 1       30        100% 
 
Se muestra en la tabla 6 que los 17 ítems cumplen los tres criterios que evalúa la V de Aiken 
que son: pertinencia, relevancia y claridad. Obteniendo de este modo un porcentaje mucho 
mayor a 0.8 señala a estos ítems como aptos para la escala Utrecht de engagement en el 














3.5 Análisis de Confiabilidad 
Tabla 7 
Confiabilidad por Alfa de Cronbach dela propuesta original de la Escala Utrecht de 
engagement en el trabajo (UWES-17) (n=364). 
Dimensiones Alfa de Cronbach  α N° ITEMS 
Engagement  0.914 17 
Dedicación 0.849 5 
Vigor 0.823 6 
Absorción 0.729 6 
 
En la tabla 7, se observa que la escala Utrecht de engagement en el trabajo según el análisis 
de confiabilidad de Alfa de Cronbach, se muestra que la dimensión dedicación tiene un alfa 
de 0.849, vigor mostró un alfa de 0823 y absorción obtuvo un alfa de 0.723, estos valores 
son aceptables puesto que oscilan entre 0.70 y 0.90 (Mallery, 2003). 
 
Tabla 8 
Confiabilidad por Coeficiente de la omega de Mc Donald de la propuesta original de la 
Escala Utrecht de engagement en el trabajo (UWES-17) (n=364). 
Dimensiones Omega de Mc Donald ω N° ITEMS 
Engagement 0.922 17 
Dedicación 0.853 5 
Vigor 0.827 6 
Absorción 0.740 6 
 
En la tabla 8 se visualiza la escala Utrecht de engagement en el trabajo según el análisis de 
confiabilidad de Coeficiente Omega de McDonald, se obtuvo la confiabilidad de las tres 
dimensiones de esta variable, donde dedicación tiene un omega de 0.853, vigor mostró un 
omega de 0.827 y Absorción obtuvo un omega de 0.740. Todos estos valores son catalogados 








La actual investigación, donde se evidenciaron anteriormente los resultados, tuvo como 
objetivo general determinar las propiedades psicométricas de la escala de Utrecht de 
engagement en el trabajo (UWES-17) en el personal administrativo de la Municipalidad de 
distrital de Carabayllo. 
 
En el engagement esta catalogación como actitud positiva que un colaborador presenta hacia 
su trabajo, se basa a un estado mental afectivo-cognitivo que no solo está enfocado en llegar 
a una meta u objetivo Schaufeli y Bakker (2003). 
 
Por los resultados de esta investigación se realizaron con el fin de informar y dar 
conocimiento del engagement en el personal sector público, en base a evidencia estadística 
así pues tratar desarrollar alguna estrategia y planes de acción que puedan mejorar el 
engagement en esta población. Por ello, el investigador debe tener el conocimiento de cuáles 
son los procesos estadísticos que ayudaran a mejor esta variable de estudio; Así mismo en 
la presente investigación se plantearon objetivos que contribuirán a las posteriores 
investigaciones. 
 
Haciendo una breve descripción de la escala Utrecht de engagement (UWES-17) que cuenta 
con 17 reactivos divididos en tres dimensiones, dedicación (5 ítems), Vigor (6 ítems) y 
absorción (6 ítems) que miden el engagement en el contexto laboral, es necesario aclarar el 
ámbito puesto que también existe una prueba que mide el engagement en el ámbito 
académico.  
 
La muestra con al que se trabajó fueron 364 colaboradores de las diversas áreas de la 
municipalidad siendo un muestreo no probabilístico intencional (Rojas, 2017), cuyas edades 
oscilan entre 18 y 68 años de edad, siendo estos solo trabajadores administrativos de grados 
académicos tales como técnicos y licenciados de diversas carreras, que laboran en las 3 sedes 
que cuenta la municipalidad distrital de Carabayllo. 
 
Así mismo el primer objetivo específico se ejecutó el análisis descriptivo de los ítems para 
conocer cuáles son los rangos en los que fluctúan los ítems para Cárdenas (2016) los rangos 




en esta investigación son de 0.377 a 0.760, aquellos que fluctúan entre 0.3 a 0.4 no son 
acéptales de acuerdo Mateo y Martinez (2008), dado ello los ítems 3, 6, 11 y 16 fueron 
eliminados. Así mismo las comunalidades de acuerdo a Detrinidad (2016) los valores 
deberían de ser mayores e iguales a .40, por ello se eliminó el ítem 10 (0.376) también al 
eliminar los ítems anteriores, para formar una nueva propuesta. 
 
El segundo objetivo específico es referente a la validez de contenido mediante v de Aiken, 
se afirma que los 17 reactivos que forman la escala Utrecht de engagement en el trabajo son 
aptos, bajo el criterio de pertenencia claridad y relevancia que fueron evaluados por 10 jueces 
expertos en dicha variable.     
 
Así mismo el tercero objetivo específico se realizó el análisis factorial confirmatorio 
obtenidos en la presente investigación se muestra los índices de ajuste absoluto siendo 
RMSEA=0.083 el cual es un valor mayor a 0.08 según Hu y Bentler (1998) al contrario de 
SRMR= 0.0503 donde se halló un valor menor a 0.06 y 0.08 aceptándolo de acuerdo a los 
autores anteriormente citados; Grandez (2017) obtuvo índices de ajuste absoluto donde el 
SRMR=0.631 siendo un valor aceptable. Por otro lado, los resultados de Cardenas (2016) 
arrojo un CFI= .856 y TLI= .849 siendo esos valores no aceptados ya que no están dentro de 
los rangos no permitidos al igual que el análisis que se realizó a la propuesta original cuyos 
CFI= .897 y TLI= .879 no son resultados óptimos de acuerdo Schreider, Stage, Nora & 
Barlow (2006) quien indica que los valores debe ser mayor igual a 0.90. 
 
Se realizó el análisis factorial exploratorio obtenidos en la presente investigación, 
previamente se ejecutó la medida Kaiser-Meyer-Olkin KMO=.938 lo que demuestra que si 
existe correlación de muy alta significancia en entre los ítems en la propuesta original siendo 
también un valor más alto que el de Grandez (2017) KMO=.916 y (Cárdenas, 2016) 
KMO=.87 además el Test de esfericidad de Barlett presenta el valor de la significancia es 
.000 el cual es similar a los resultados de los anteriores autores. 
 
En base al cuarto y último objetivo específico se realizó el análisis de confiabilidad por 
consistencia interna se hicieron a través del alfa de Cronbach cuyo valor fue 0.914  y el 
Coeficiente omega de McDonald donde el valor arrojado fue de 0.922, siendo valores más 
alto de los obtenidos por Muller, Perez y Ramírez (2013) quienes obtuvieron un valor de alfa 
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de 0.87 y Arteaga (2017) estudio que arrojo un omega de 0.726 siendo todos estos valores 
adecuados de acuerdo George y Mallery (2003) y McDonald (1999) quienes indican que los 
valores correctos fluctúan entre .70 y .90. 
 
En conclusión, las propiedades psicométricas de la Escala Utrecht de engagement en el 
trabajo utilizando la población determinada para esta investigación no son adecuadas, puesto 
que no muestran valores adecuados; sin embargo, al realizar la nueva propuesta con dos 
factores los valores se ajustan adecuadamente en cuanto a la evidencia de validez y la 
confiabilidad. Así como también existen diversos estudios que corroboran estos resultados 






















PRIMERA: El análisis de datos de la propuesta original se muestra que el IHC de 4 ítems 
(3, 6, 11 y 16) no se ajustaban al rango permitido que es mayor a 0.5 y la comunalidad del 
ítem 10 es menor a 0.4. 
 
SEGUNDA: Se demostró que la validez de contenido es adecuada, puesto que la escala se 
sometió al criterio de 10 jueces expertos, mostrando así que los 17 reactivos son claros 
pertinentes y relevantes. 
 
TERCERA: En el análisis factorial confirmatorio realizado en la escala Utrecht propuesta 
original las medidas de bondad de ajuste se obtuvieron valores que no son adecuados para 
la escala. Sin embargo, en el análisis factorial exploratorio siendo la validez de constructo, 
donde el KMO de la propuesta original es .934.  
 
CUARTA: Se determinó la confiabilidad de la escala Utrecht de la propuesta original 
mediante el alfa y el omega son de 0.914 y 0.922 respectivamente siendo estas adecuadas y 
















PRIMERA: Seguir realizando mayor investigación sobre la escala en muestras del sector 
publico puesto que ya es relevante saber si el personal de dichas instituciones públicas tiene 
el mismo engagement que en el sector privado.  
 
SEGUNDA: Es relevante conocer el análisis factorial confirmatorio, puesto que ello nos 
muestra si la prueba es consisten; además de crear más modelos propuesta y mejorar la 
estructura interna del instrumento. 
 
TERCERA: La escala Utrecht de engagement en el trabajo no se ajusta a la población 
evaluada, sin embargo, es posible aplicar la propuesta nueva dentro de la organización. 
 
CUARTA: Se propone que los resultados obtenidos se puedan presentar al gerente o sub 
gerente de recursos humanos y ellos tengan conocimiento acerca de la realidad de su 
personal. Puesto que pueden usar esta escala de manera trimestral semestral o anual en la 
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Anexo 1: Matriz de consistencia de la tesis 
PROBLEMA DE 
INVESTIGACIÓN 






psicométricas de la 
Escala Utrecht de 
engagement en el 







Determinar las propiedades psicométricas de la Escala de Utrecht de 
Engagement en el trabajo en personal administrativo de la Municipalidad 
distrital de Carabayllo, 2019 
Objetivo específico: 
a) Determinar el análisis de ítems de la Escala de Utrecht de Engagement en 
el trabajo en personal administrativo de la Municipalidad distrital de 
Carabayllo, 2019. 
b) Estimar evidencia de validez de contenido a través de la V Aiken de la 
Escala de Utrecht de Engagement en el trabajo en personal administrativo 
de la Municipalidad distrital de Carabayllo, 2019. 
c) Estimar evidencia de validez de estructura interna a través del análisis 
factorial confirmatorio y el análisis factorial exploratorio de la Escala de 
Utrecht de Engagement en el trabajo en personal administrativo. 
d) Determinar la confiabilidad por consistencia interna a través de los 



























de engagement en el trabajo en el trabajo en personal administrativo de la 













































en el trabajo 
Es la actitud positiva que 
toma el trabajador para 
poder realizar su trabajo 
de manera enérgica, 
entusiasta confirmando 
de 
este modo absorción el 
compromiso que siente 
al poder realizar de 
forma efectiva su 
labor.(Schaufeli, 
Salanova, Gonzalez-










Es la aptitud que se 
emplea para la 
realización de su trabajo 
Puntaje Intervalo 
Bajo: 2.17 a 3.20 
Promedio 3.21 a 
4.80 
Alto: 4.81 a mas 
Dedicación 
Es una connotación está 
más vinculado con el 
nivel más alto de 
identificación 
Puntaje Intervalo 
Bajo: 1.60 a 3.00 
Promedio 3.01 a 
4.90 
Alto: 4.91 a mas 
Absorción 
Es la capacidad de estar 
Extremadamente 
centrado y/o concentrado 
en la  labor. 
Puntaje Intervalo 
Bajo: 1.60 a 2.75 
Promedio: 2.76 a 
4.90 









































Anexo 8: Resultado del piloto 
Tabla 1 
Validez de contenido por V de Aiken de UWES 17 (N=100) 
 
En la tabla 1 se observan los resultados de la V de Aiken, según pertinencia, relevancia y claridad de la Escala Utrecht de Engagement en el 







1 1     1     1 1     1     1 1     1     1 1     1     1 1     1     1 1     1     1 1     1     1 1     1     1 1     1     1 1     1     1 1 1.00 
2 1     1     1 1     1     1 1     1     1 1     1     1 1     1     1 1     1     1 1     1     1 1     1     1 1     1     1 1     1     1 1 1.00 
3 1     1     1 1     1     1 1     1     1 1     1     1 1     1     1 1     1     1 1     1     1 1     1     1 1     1     1 1     1     1 1 1.00 
4 1     1     1 1     1     1 1     1     1 1     1     1 1     1     1 1     1     1 1     1     1 1     1     1 1     1     1 1     1     1 1 1.00 
5 1     1     1 1     1     1 1     1     1 1     1     1 1     1     1 1     1     1 1     1     1 1     1     1 1     1     1 1     1     1 1 1.00 
6 1     1     1 1     1     1 1     1     1 1     1     1 1     1     1 1     1     1 1     1     1 1     1     1 1     1     1 1     1     1 1 1.00 
7 1     1     1 1     1     1 1     1     1 1     1     1 1     1     1 1     1     1 1     1     1 1     1     1 1     1     1 1     1     1 1 1.00 
8 1     1     1 1     1     1 1     1     1 1     1     1 1     1     1 1     1     1 1     1     1 1     1     1 1     1     1 1     1     1 1 1.00 
9 1     1     1 1     1     1 1     1     1 1     1     1 1     1     1 1     1     1 1     1     1 1     1     1 1     1     1 1     1     1 1 1.00 
10 1     1     1 1     1     1 1     1     1 1     1     1 1     1     1 1     1     1 1     1     1 1     1     1 1     1     1 1     1     1 1 1.00 
11 1     1     1 1     1     1 1     1     1 1     1     1 1     1     1 1     1     1 1     1     1 1     1     1 1     1     1 1     1     1 1 1.00 
12 1     1     1 1     1     1 1     1     1 1     1     1 1     1     1 1     1     1 1     1     1 1     1     1 1     1     1 1     1     1 1 1.00 
13 1     1     1 1     1     1 1     1     1 1     1     1 1     1     1 1     1     1 1     1     1 1     1     1 1     1     1 1     1     1 1 1.00 
14 1     1     1 1     1     1 1     1     1 1     1     1 1     1     1 1     1     1 1     1     1 1     1     1 1     1     1 1     1     1 1 1.00 
15 1     1     1 1     1     1 1     1     1 1     1     1 1     1     1 1     1     1 1     1     1 1     1     1 1     1     1 1     1     1 1 1.00 
16 1     1     1 1     1     1 1     1     1 1     1     1 1     1     1 1     1     1 1     1     1 1     1     1 1     1     1 1     1     1 1 1.00 
   17 1     1     1 1     1     1 1     1     1 1     1     1 1     1     1 1     1     1 1     1     1 1     1     1 1     1     1 1      1     1 1 1.00 
1º Juez 2º Juez 3º Juez 4º Juez 5º Juez  6º Juez 7º Jue 8º Juez 9º Juez 10º Juez V. DE AIKEN V 




Análisis descriptivo de los ítems de la dimensión autorregulación académica de la prueba piloto de UWES – 17 (N=100) 
D Ítems 
Frecuencia 
M DE g1 g2 IHC h2 id Aceptable 
0 1 2 3 4 5 6 
D1 
2 0 0 5.0 9.0 12.0 32,0 42,0 4.97 1.167 -1.068 0.273 0.613 0.577        .000 SI 
5 0 1.0 3.0 11.0 17.0 25.0 43.0 4.91 1.215 -.962 0.193 0.635 0.629 .000 SI 
7 0 0 2,0 10,0 17,0 30,0 41.0 4.98 1.082 -.838 -.187 0.675 0.679 .000 SI 
10 0 0 0 14,0 10,0 14,0 62,0 5.24 1.111 -1.122 -.300 0.637 0.595 .000 SI 
13 1,0 0 8,0 15,0 6,0 37,0 33,0 4.66 1.370 -1.012 -.302 0.541 0.480 .000      SI 
D2 
1 0 0 7.0 17.0 11.0 28.0 37.0 4.71 1.313 -.675 -.822 0.465 0.324 .000 NO 
4 0 0 3.0 12.0 13.0 25.0 47.0 5.01 1.168 -.954 -.202 0.623 0.657 .001 NO 
8 0 0 4.0 15.0 15,0 31,0 35,0 4.78 1.194 -.689 -.598 0.534 0.470 .000 SI 
12 0 1.0 8.0 17.0 15.0 29.0 30,0 4.53 1.344 -.587 -.731 0.515 0.428 .000 SI 
 15 0 0 2,0 7.0 18.0 26.0 47.0 5.09 1.055 -.973 .143 0.640 0.597 .001 NO 
















33.0 4.44 1.438 -.377 -1.300 0.303 0.657       .000 NO 
6 4.0 4.0 8.0 18.0 15.0 23.0 28.0 4.17 1.688 -.736 -.252 0.409 0.602 .000 SI 
9 4.0 0 5.0 11.0 24.0 22.0 35.0 4.59 1.443 -1.120 1.283 0.502 0.701 .000 SI 
11 1.0 1.0 5.0 11.0 15.0 32.0 35.0 4.74 1.323 -1.136 1.028 0.499 0.522 .000 SI 
14 2.0 3.0 14.0 20.0 16.0 27.0 18.0 3.98 1.537 -.442 -.593 0.636 0.655 .000 SI 
16 4.0 9.0 12.0 20.0 12.0 30.0 13.0 3.69 1.698 -.448 -.802 0.360 0.720 .000 NO 






CONFIABILIDAD POR CONSISTENCIA INTERNA 
Tabla 3 
Tabla de confiabilidad 
Estadísticas de fiabilidad 
Alfa de Cronbach Omega de McDonald N de elementos 
.895 .905 17 
 
El coeficiente de Cronbach nos indica el grado de confiabilidad, en este caso, el resultado es 
un valor de 0.895 por otro lado el omega de McDonald se obtuvo un 0.905 por lo tanto, se 
puede determinar que el UWES 17 tiene un alto grado de confiabilidad ya que los valores 





































































































Anexo 10. Resultados adicionales 
Tabla 4  
Medidas de bondad de ajuste del análisis factorial confirmatorio de la propuesta con 2 
factores (eliminando los ítems 3,6, 10, 11 y 16). 
 
En la tabla 4, se muestran datos obtenidos en la realización del AFC de la propuesta con dos 
factores, indicando en el índice de ajuste el RMSEA adquirió un valor de 0.062 mostrando 
un valor adecuado (Hu y Bentler, 1998). Además, en los índices de ajuste comparativo el 
TLI=0.965 y el CFI=0.957 muestran un buen ajuste, puesto que cumple un valor mayor o 















MODELO 1 Índices Óptimos Autor 







≤ 0.06 y 0.08 










Índice de ajuste 
comparativo 
0.965 ≥ 0.90 (Schreider, 
Stage, Nora & 
Barlow, 2006). TLI 
índice de Tuker 
- Lewis 
0.957 ≥ 0.90 
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Análisis factorial confirmatorio  
 
 







Confiabilidad por alfa de Cronbach de la propuesta de dos factores de la Escala Utrecht de 
engagement en el trabajo (UWES-17) (n=364). 
Dimensiones Alfa de Cronbach  α N° ITEMS 
Engagement  0.909 12 
D1: Entusiasmo Laboral 0.902 7 
D2: Perseverancia Laboral 0.780 5 
 
En la tabla 5, se observa que la escala Utrecht de engagement en el trabajo de la propuesta 
con dos factores según el análisis de confiabilidad de Alfa de Cronbach, se muestra que la 
dimensión entusiasmo laboral tiene un valor de 0.902 y perseverancia laboral muestra un 
valor de 0.780, estos valores son aceptables y buenos puesto que oscilan entre 0.70 y 0.90 




Confiabilidad por Coeficiente de la omega de Mc Donald de la propuesta de dos factores 
de la Escala Utrecht de engagement en el trabajo (UWES-17) (n=364). 
 
En la tabla 6, se visualiza que la escala Utrecht de engagement en el trabajo de la propuesta 
con dos factores según el análisis de confiabilidad del Coeficiente Omega de McDonald, se 
obtuvo la confiabilidad de las dos dimensiones de esta variable, donde la dimensión 
entusiasmo laboral tiene un valor de 0.903 y perseverancia laboral muestra un valor de 0.798, 









Dimensiones Omega de Mc Donald ω N° ITEMS 
Engagement  0.913 12 
D1: Entusiasmo Laboral 0.903 7 
D2: Perseverancia Laboral 0.798 5 
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Normas Interpretativas  
Tabla 7 
Prueba de normalidad de Shapiro Wilk de la Escala Utrecht de engagement en el trabajo 
 
 Shapiro Wilk 










En la tabla 7 se observa la prueba de normalidad a través de la prueba de Shapiro Wilk con 
la nueva propuesta con dos factores de la escala Utrecht de engagement en el trabajo, 
mostrándose que la distribución de los datos no se ajusta a la curva de normalidad ya que la 
significancia es menor a .05. Por tanto, los estadísticos a utilizar serán no paramétricos. 
 
Tabla 8 
Prueba de Kruskal Wallis para diferenciar según edad 
Factor Edad (Agrupada) N Sig. 
Estusiasmo_Lab 
18-35 180 




.021 36-53 125 
54-68 59 
 
En la tabla se aprecia que al realizar el análisis de comparación a través la prueba de Kruskal 
Wallis entre el engagement y la edad de los administrativos, anteriormente se agrupo las 
edades de los trabajadores en tres grupos. Así es como se obtuvo la significancia de .003 y 
.021 para las dos dimensiones (entusiasmo laboral y perseverancia laboral) siendo está más 








Percentiles diferenciados por edad (18-35) de las de la propuesta con dos factores de la 



















5 20,00 13,05 
10 22,00 15,00 
15 24,00 17,00 
20 26,00 18,20 
25 27,00 19,25 
30 29,00 21,00 
35 30,00 21,00 
40 31,00 22,00 
45 33,00 23,00 
50 34,00 24,00 
55 35,00 25,00 
60 36,00 25,00 
65 37,00 26,00 
70 38,00 26,00 
75 39,00 27,00 
80 40,00 27,80 
85 41,00 28,00 
90 42,00 29,00 
95 42,00 29,00 
 
Se observan los valores percentilares de y también la corrección de la escala Utrecht de 
engagement en el trabajo en base a puntaje directo y total y en base a los dos factores; 













Percentiles diferenciados por edad (36-53) de las de la propuesta con dos factores de la 

















5 20,30 15,00 
10 23,60 17,60 
15 27,00 19,90 
20 29,20 21,00 
25 31,50 22,00 
30 33,00 23,00 
35 34,00 23,10 
40 35,00 24,00 
45 36,00 24,70 
50 37,00 25,00 
55 38,00 26,00 
60 38,00 26,60 
65 39,00 27,00 
70 41,00 28,00 
75 41,00 28,00 
80 41,80 29,00 
85 42,00 29,10 
90 42,00 30,00 
95 42,00 30,00 
 
Se observan los valores percentilares de y también la corrección de la escala Utrecht de 
engagement en el trabajo en base a puntaje directo y total y en base a los dos factores; 













Percentiles diferenciados por edad (54-68) de las de la propuesta con dos factores de la 

















5 19,00 13,00 
10 24,00 14,00 
15 26,00 17,00 
20 28,00 21,00 
25 31,00 21,00 
30 32,00 22,00 
35 33,00 23,00 
40 36,00 23,00 
45 37,00 24,00 
50 37,00 24,00 
55 38,00 24,00 
60 38,00 25,00 
65 39,00 27,00 
70 40,00 27,00 
75 41,00 28,00 
80 41,00 30,00 
85 42,00 30,00 
90 42,00 30,00 
95 42,00 30,00 
 
Se observan los valores percentilares de y también la corrección de la escala Utrecht de 
engagement en el trabajo en base a puntaje directo y total y en base a los dos factores; 
teniendo percentiles que oscilan entre 5 a 95. 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
